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“O caminho da vida pode ser o da 
liberdade e da beleza, porém, desviamo-nos 
dele. A cobiça envenenou a alma dos 
homens, levantou no mundo as muralhas do 
ódio e tem-nos feito marchar a passo de 
ganso para a miséria e os morticínios. 
Criamos a época da produção veloz, mas 
nos sentimentos enclausurados dentro dela. 
A máquina, que produz em grande escala, 
tem provocado a escassez. Os nossos 
conhecimentos fizeram-nos cépticos; nossa 
inteligência, empedernidos e cruel. 
Pensamos em demasia e sentimos bem 
pouco. Mais do que máquinas, precisamos 
de humanidade; mais do que inteligência, 
precisamos de afeição e doçura! Sem essas 
virtudes, a vida será de violência e tudo 
estará perdido”. 
 
(Charles Chaplin, em discurso proferido no 
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O assédio moral no trabalho é um conceito que tem vindo a agravar-se nos últimos 
anos. Este fenómeno pode levar a casos graves de patologias de âmbito psicológico, em 
casos moderados pode levar a situações de doença prolongada evoluindo para casos de 
reforma antecipada, e no limite a suicídios, homicídios e violência física. Esta 
investigação teve como objetivo identificar situações de assédio moral no âmbito 
laboral, através da aplicação de um instrumento, o questionário de Atos Negativos 
validado por Salvador (2004). Neste contexto, foi reunida uma amostra constituída por 
222 colaboradores provenientes de organizações de cariz social e industrial pertencente 
ao distrito de Aveiro. Do estudo realizado concluiu-se que o assédio moral é um 
fenómeno evidente para mais de 20% dos respondentes, que se assumem como vítima 
desse comportamento, sendo notórias as suas repercussões comportamentais ao nível 
individual, social e laboral.  
Abstract 
Bullying at work is a concept, has been getting worse in recent years. This phenomenon 
can lead to severe cases of disorders of psychological scope, in moderate cases can lead 
to situations of prolonged disease evolving into retirement, and bound to suicides, 
homicides and physical violence. This research aimed to identify bullying in the context 
of labour, through the application of an instrument, the negative Acts questionnaire 
validated by Salvador (2004). In this context, was assembled a sample consisting of 222 
employees from social organizations and industries, belonging to the District of Aveiro. 
The study concluded that bullying is an obvious phenomenon for more than 20 of the 
respondents, which takes as a victim of this behavior, leaving also clear that this 
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Neste contexto, o foco deste estudo definiu o caminho para procurar uma melhor 
compreensão desta problemática tão gravosa para as vítimas mas também para as 
organizações e para a sociedade. 
Nos últimos anos o assédio moral no âmbito laboral tem sido reconhecido a 
nível mundial como um problema tanto de cariz laboral como social. Consiste num 
fenómeno que incita graves efeitos para a saúde dos colaboradores, consoante o seu 
trajeto de vida e personalidade.  
A pertinência deste estudo surge pelos efeitos ao nível individual (para o 
indivíduo que é assediado), sociais e laborais (influência no clima organizacional, 
produtividade e rendimento das empresas) que a prática do assédio moral acarreta. 
Antes da chegada em vigor do Código de trabalho adoptado pela Lei nº99/2003, de 
27/8, não havia oficialmente uma regra que punisse a prática do assédio moral no 
âmbito laboral (Abrantes, 2003; Pereira, 2005). 
Dado aos graves efeitos para a saúde das vítimas e os resultados terríveis para as 
empresas, tais como, quebras de produtividade ausência de motivação para o trabalho, 
entre outros, tem vindo a surgir uma gradual investigação neste domínio. Assim, esta 
dissertação desenvolve-se com base na seguinte questão de investigação:  
 Qual a frequência da presença de assédio moral em organizações de cariz social 
e industrial?  
As organizações exigem maior produtividade que agregada à diminuição 
constante de colaboradores, à pressão do tempo e ao aumento da dificuldade das tarefas 
impostas, incluindo também expectativas irrealizáveis, relações de trabalho tensas e 
precárias, podem dar origem a fadiga emocional e esgotamento profissional. São estes 
perigos psicossociais, que por vezes têm como base situações de assédio moral, os 
responsáveis por situações de stresse negativo relacionado com o trabalho. O stresse no 
ambiente laboral pode surgir em empresas de todas as dimensões. Os riscos 







Estes riscos são pouco estudados e invulgarmente são julgados capazes de originar 
doenças profissionais (Sá, 2008, p25).  
Contribuir para aumentar o número de estudos relativos à presença e influência 
do fenómeno do assédio moral em Portugal.  
Para mostrar de forma as experiências e a finalidade deste estudo, para facilitar a 
leitura deste capítulo onde estão abordados, onde é abordada a temática, que servem de 
suporte para este estudo, seguindo da metodologia, análise dos resultados, discussão e 
conclusão. Para compreender melhor o estudos optou-se por estrutura-lo da seguinte 
forma: 
Em primeiro lugar, segue-se o enquadramento do fenómeno assédio moral a sua 
dinâmica e repercussões em contexto laboral à luz dos estudos realizados quer a nível 
internacional quer a nível nacional.  
Em segundo lugar, será explicitado o modo como esta investigação foi 
conduzida bem como os resultados obtidos e, por fim, a discussão dos dados mais 
significativos, limitações do estudo e sugestões para investigações futuras.  
Seguiu-se o terceiro capítulo, onde vamos abordar as implicações do assédio 
moral na vítima e em contexto laboral. 
No quarto capítulo, vamos abordar o assédio moral à luz do código penal em 
Portugal. Segue-se o capítulo cinco constituído por subcapítulos, neste caso, com 
questões de investigação, amostra, recolha de dados, procedimentos e ponderação de 
questões éticas. 
O sexto capítulo vai-se apresentar os resultados da investigação e por fim segue-












Capítulo I- Assédio Moral 
1.1- Definição do Assédio Moral  
O assédio Moral sempre existiu nas relações laborais, mas só recentemente tem sido 
discutido, devido às mudanças que surgiram no âmbito laboral, como o aumento do 
desemprego que se reflecte em dificuldades de conseguir ingressar num mercado de 
trabalho mais rigoroso, com uma mão-de-obra superior às oportunidades de trabalho 
existentes.  (Grazina, 2011). 
           Na perspectiva de Verdasca (2010) “O actual contexto socioeconómico, 
marcado pela globalização dos mercados, constante inovação tecnológica, exigências 
crescentes de competitividade, aumento da precariedade laboral e insegurança de 
emprego, tem dado origem à ocorrência de novos riscos laborais, de natureza 
psicossocial, especificamente o assédio moral no trabalho”. 
Segundo Hirigoyen (2002) o assédio moral ocorre quando existe comparação 
entre duas pessoas ou quando estão em situação de concorrência, pode causar danos 
consideráveis, tornando assim os indivíduos demolidores. O ciúme pode surgir entre 
colegas, face a hierarquia ou entre superiores ou subordinados. A rivalidade é outra 
aliada do assédio, por vezes as empresas servem-se desta forma para se verem livres de 
alguns colaboradores, ou seja, lançam os mais novos contra os mais velhos, valorizando 
assim, as jovens equipas, esta situação vai dar origem a um campo de guerra dentro das 
organizações. Cada ataque isolado não é bastante grave, mas sim o efeito amontoado 
dos pequenos traumatismos suportados em cada agressão que surge. 
O problema do assédio moral em contexto de trabalho é um fenómeno mundial 
com expressões tão distintas como Harcelement moral- em França; Molestie 
psicologique em Itália; Bullying, Bossing , Harassmente- em Inglaterra, Irlanda e 
Austrália; Mobbing- Estados Unidos, Países Nórdicos, bálticos e Europa central; Ijime – 
no Japão; Coação ou assédio moral- em Portugal; Acoso moral, acoso psicológico e 










1.2- Dinâmica do Assédio Moral 
Uma vez definido o conceito de assédio moral, é importante perceber os locais 
onde este fenómeno ocorre e a dinâmica que existe na organização e entre os 
colaboradores. O local de trabalho, nos sectores administrativos, instituições de cariz 
social, entre outros, apresentam um ambiente favorável para as diferenças interpessoais, 
uma das variáveis estudadas e influentes em situações de assédio moral é o stresse. 
Segundo Albrecht (1988) o stresse é caracterizado por ser um conjunto de 
situações bioquímicas do organismo humano, espelhando assim, o esforço do corpo em 
fazer a adaptação às exigências do meio. O stresse contribui para o desenvolvimento de 
doenças que perturba o equilíbrio do corpo. O fenómeno leva a hiperatividade 
cardiovascular crónica, que é um fator etiológico para a hipertensão arterial e doenças 
cardiovasculares. 
Para Ramos (1992), os efeitos do stresse incidem nas organizações e coloca em 
situação de risco a motivação, o desempenho, a produtividade, a auto-estima e a saúde 
dos seus colaboradores. Deste modo destacam que o termo stresse pode ser utilizado em 
dois sentidos, como para descrever uma situação de bastante tensão como para relatar a 
oposição a tal situação.  
Para o autor o stresse também pode ser visto como uma situação de tensão aguda 
ou crónica, que provoca uma mudança a nível físico e situação emocional da pessoa, é 
uma contestação de adaptação psicofisiológica que pode ser negativa ou positiva no 
organismo. O assédio moral pode provocar stresse pós-traumático, falta de auto-estima, 
depressão, ansiedade, irritabilidade, insónia, confusões mentais, problemas digestivos, 
podendo guiar ao suicido. 
 Do lado das empresas, sejam elas públicas ou privadas, presencia-se ao 
incremento dos custos resultantes do aumento do absentismo, da redução repentina da 
produtividade laboral e maiores taxas de rotatividade de pessoal. Para a segurança social 









Em todas as organizações existe momentos de stresse, no entanto, subsistem 
distintas definições sobre este problema que faz parte da sociedade dos dias de hoje, o 
stresse pode ser visto como uma particular relação entre o indivíduo e o ambiente 
poderá ser avaliado como algo que pode ultrapassar os seus recursos e ameaça o seu 
bem- estar físico e mental (Ramos, 1992). 
Segundo Cardoso (1999) o stresse é gerado, como uma conexão de desequilíbrio 
entre requisitos ambientais e recursos pessoais, em que os indivíduos percebem que 
subsistem exigências que consomem os recursos de que julgam dispor perante uma 
situação que avaliam como algo sinistro para o seu equilíbrio.  
A maioria das doenças provocadas pelo stresse depende de fatores emocionais e 
físicos, na ótica fisiológica as doenças relacionadas a esta problemática incluem a 
hipertensão arterial, diabetes epilepsia, asma, problemas digestivos, etc. (Martins, 
2006).  
A nível emocional o stresse pode provocar apatia, depressão, desânimo, 
hipersensibilidade emotiva, ira, raiva, irritabilidade e ansiedade. Desta forma, o 
individuo torna-se uma pessoa aborrecida e sem brilho social (Martins, 2006).  
O assédio moral é a complexidade que a vítima tem em proteger-se com êxito, 
pelos seus próprios recursos, perante as atitudes ofensivas de que é alvo, dado o 
desequilíbrio, a vítima por estar numa situação hierárquica inferior, pode sentir-se 
vulnerável a sua capacidade de se defender (Einarsen, 2000) . 
De acordo com Eintarsen e Skogstad (1996), têm olhado para o contexto de 
ambiente de trabalho e problemas de stresse relacional como sendo fundamental na 
provocação de comportamentos desviantes como o assédio moral. A sua premissa 
divulga consequentes e tensas relações que podem contribuir para o comportamento 
negativo de assédio moral e bastante prejudicial para a saúde dos colaboradores.  
Na perspetiva de Matthiesen e Einarsen (2007), não é por acaso que a vítima é 
seleccionada, mas sim, conforme as deliberações do assediador, este encontra 








Sempre que o assédio moral é feito em grupo, o principal intuito é manter a 
uniformidade do grupo, se subsiste algum membro que se distancia da norma do grupo, 
é imediatamente sinalizado na identificação das vítimas de assédio moral no âmbito 
laboral, a nível coletivo. No assédio individual, as principais características da vítima, 
existem nas suas debilitações ou forças, tais como, aptidões e estatuto. 
No entanto é frequente concederem a culpa à vítima e procurar esclarecimentos 
para a ocorrência através das suas particularidades. Por vezes a vítima culpa-se e julga-
se a si própria e chega a pensar que é assediada pelo facto de cometer erros no local de 























Capitulo II- Perspectiva histórica do Assédio Moral 
2.1. A nível internacional 
     Em 1976 Carroll Brodsky foi a primeira investigadora que observou diversas formas 
de abusos sofridos por colaboradores nos Estados Unidos. No ano de 1932 nasceu na 
Alemanha Heinz Leyman, mas naturalizou-se como sueco, foi professor de Psicologia 
da Educação na Universidade de Umea. Entretanto, o psicólogo sueco Leyman realizou 
em 1980, com primordial referência, no qual o fenómeno assédio moral foi bastante 
estudado e passou a ter numerosa visibilidade a nível social (Fabrício, 2012). 
      Juntamente o autor deixou bastantes publicações, o que acabou por influenciar os 
actuais investigadores deste fenómeno, o pesquisador foi autor de uma das primeiras 
ferramentas de avaliação da violência psicológica no âmbito laboral, temos assim, o 
Leyman Inventory of Psicological Terrorization. O autor observou 64 pacientes do foro 
psicológico que não sofreram violência física, mas sim violência psicológica, Leyman 
descobriu que estes pacientes desenvolveram perturbações de stresse pós-traumático. As 
pesquisas de Leyman tiveram influência na Escandinávia e mais tarde em países 
Europeus (Grazina, 2011).  
        Outro momento importante para as investigações sobre assédio moral no âmbito 
laboral, ocorreu no Reino Unido com Andrea Adams e Neil Crawford, ambos 
divulgaram um livro, com o título Bullying at work, esta temática transpôs-se para o 
meio científico e para a comunicação social através de dois programas de 
radiocomunicação no ano de 1992 (lee,2000).   
        Verificou-se ainda que Marie-France Hirigoyen publicou em França no ano 1998 o 
livro com o título “Le Harcèlement moral: La violence perverse au quotidien”, que se 
tornou num autêntico sucesso no país (Hirigoyen, 2002). 
      Observamos que estes dois autores foram importantes nas pesquisas de outros 
autores. Leymann influiu o governo e Hirigoyen espalhou o tema para a sociedade, 
adquirindo assim reflexão mundial. 
       Em concordância com IV Inquérito Europeu sobre as condições de trabalho, no ano 
de 2005, 5% dos questionados de países europeus, foram vítimas de assédio moral no 







de resultados, não apenas em vários países europeus, mas também a escala nacional. No 
que diz respeito ao género a nível europeu, as mulheres (6%) apresentam uma 
percentagem superior aos homens (4%). Comparativamente à extensão organizacional, 
assinala-se um maior nível de ocorrência de assédio moral nas empresas de maior 
extensão, ou seja, em grandes organizações (Parent, Thirion, Macías &Vermeylen, 
2005).  
         Hoje em dia, o assédio moral no local de trabalho constitui uma área prioritária de 
pesquisa, principalmente pelos efeitos prejudiciais a nível individual (do colaborador) e 
organizacional (com influência no clima e na produtividade da organização).  
 
2.2- Em Portugal 
       Em Portugal, existem alguns estudos sobre o fenómeno, onde encontraram valores 
acentuados de 7,8% numa amostra de 787 trabalhadores portugueses no sector de 
serviços e na indústria.  
      Noutras análises concretizadas por Serra (2005), recaindo sobre uma amostra 622 
questionados dos CTT portugueses e do Hospital de Coimbra foi diagnosticada uma 
taxa de ocorrência de 5,9% nos últimos 12 meses. 
       Entretanto num estudo realizado pela autora Verdasca (2010), foi diagnosticada 
uma percentagem de incidência de 5,8%, numa amostra composta por 561 
colaboradores do serviço bancário. Na análise deste estudo é fundamental ter em conta a 
metodologia empregue e as distintas conjunturas organizacionais aplicadas.  
     O sector bancário português, nas três últimas décadas, tem sido alvo de mudanças 
normativas e reformas organizacionais, no contexto da União Europeia e a colisão das 
novas tecnologias sobre as particularidades do trabalho bancário. Juntamente surge um 
sistema de feminização e de alargamento de formas particulares de emprego, como por 
exemplo o trabalho temporário ou a tempo parcial (Ferreira, 2004; Almeida, 2001).  
      Perante um mercado de trabalho cada vez mais rigoroso e instável, assiste-se à falta 
de reclamação por parte dos empregados bancários, devido ao clima de insegurança no 
emprego, o qual tem cooperado de forma significativa para desmobilizar a capacidade 







O “medo” é um fator que parece ter um maior interesse do que a luta pela dignidade e 
cidadania organizacional (Almeida, 2003). Através desta conjuntura, o sector bancário 
mostrou-se elegível para a concretização de uma análise designada a avaliar a possível 



























Capitulo III- Implicações do Assédio Moral 
3.1. Na vítima  
Foram identificados factores individuais e sociais dentro da organização para 
funcionários que podem ser considerados alvos fáceis para a vitimização. Segundo 
Leymann (1996) alguns colaboradores vítimas de assédio, sofrem de stresse pós-
traumático, um caso extremo de transtorno de ansiedade que afeta em todos os aspectos, 
principalmente a saúde mental do indivíduo incluindo também a sua saúde mental. As 
vítimas de assédio moral podem sofrer de stresse pós traumático e/ou apresentar 
sintomas como ansiedade, baixa auto-estima e distúrbios de sono.  
Na perspectiva de Vartia (2003), as vítimas de assédio moral usam drogas de 
indução do sono e sedativos, quando comparados com indivíduos que não sofrem de 
assédio moral. Para instância é mais provável que os indivíduos com competências 
sociais pobres ou com características de personalidade particular tornam-se vítimas de 
assédio moral. 
Na esteira de Hirigoyen (2002) o assédio moral consegue provocar, baixa auto-
estima, depressão, ansiedade, perturbações de memória e do sono, irritabilidade, apatia, 
enfartes, problemas estomacais e pode levar ao suicídio. 
       O agressor apresenta vários distúrbios de personalidade, os quais, exteriormente 
tem início na história da sua infância (Hirigoyen, 1999). O agressor acredita na livre 
espontaneidade de ideais, mesmo que isso inclua colocar o subordinado numa posição 
incómoda, os agressores são vistos como pessoas que se sentem motivadas em mostrar 
o poder (Brodsky, 1976). 
       Em termos de contexto laboral, a vítima apresenta efeitos, tais como, diminuição da 
motivação e satisfação no trabalho, decrescimento da criatividade, ampliação do nível 
de absentismo e quebras de produtividade, elevada rotação de pessoal e ainda custos 
legais, o facto em que a vítima recorre à justiça, surge um embate negativo sobre as 
ligações públicas da organização (Hoel, Einarsen &Cooper, 2003). 
       De acordo com o autor González de Riviera (2002), a vítima passa por quatro fases 
de assédio moral, a primeira etapa é designada por “Desgoverno”, o assediado não 







as reuniões em cima da hora, negam-lhe o acesso a informação e oferecem-lhe mais 
trabalho do que aquilo que é possível executar.  
      A seguir temos a segunda etapa a “Auto-recriminação”, a vítima apercebe-se que é 
ignorada, ninguém lhe dá importância, nesta fase há uma perda de autoconfiança o que 
acaba por minar a auto-estima do assediado. Após esta etapa pode surgir a depressão, a 
vítima apresenta comportamentos agressivos. 
     Por fim a última etapa, a vítima faz uma “Fuga para a frente”, nesta fase o assediado 
esforça-se muito numa tentativa de aflição com o objectivo de mostrar o seu valor, 
quando este esforço é fracassado a vítima cai num estado depressivo.  
 
3.2- Em contexto laboral 
Existem quatro fases que contribuem para o desenvolvimento da problemática 
assédio moral no âmbito laboral ( Leyman, 1990b; 1996). Na primeira etapa representa 
a“Fase do incidente crítico”, ergue-se algumas discórdias interpessoais, o que acaba por 
ser comum em todas as organizações, com interesses diferentes entre pessoas e grupos, 
o que pode dar origem a discórdias, na falta de uma ajustada gestão de conflitos por 
parte dos superiores hierárquicos, formando assim, o desarmar de um sistema de assédio 
moral.  
A seguir temos a “Fase de assédio ou estigmatização”, neste período os 
comportamentos hostis adquirem um carácter de assédio devido a sua maior assiduidade 
contendo em si um denominador semelhante que é o de saltar por cima da vítima que 
tem como intenção castigar. 
A terceira etapa é a “Fase de intervenção da organização” a discórdia que era 
conhecida entre o grupo, torna-se legal. Devido ao sistema de estigmatização corrente, é 
bastante simples para a gestão fazer uma má apreciação do caso, não permitindo fazer 









Por fim a última etapa, é a “Fase de marginalização ou expulsão” depois de ter 
recorrido ao apoio psicológico e também ao período de baixa médica, a vítima acaba 
por abandonar o seu local de trabalho. Em situações mais graves, a vítima pode ficar 



























Capitulo IV- O Assédio Moral no âmbito do código penal 
4.1- A nível Nacional 
Hoje em dia a sociedade actual, e principalmente o modelo social europeu tem 
manifestado cada vez mais importância à protecção dos direitos dos colaboradores, 
particularmente, os direitos à dignidade e integridade destes. É essencial a vítima 
comprovar que sofre de assédio moral, nomeadamente se esta suporta agressões à 
possibilidade de comunicação, ataques nas ligações sociais e efeitos negativos para a 
reputação social.  
Em Portugal existem várias fontes de direito que protege os trabalhadores, vítimas 
de assédio moral no âmbito laboral. A Declaração Universal dos Direitos Humanos 
(1948), proíbe qualquer discriminação, seja ela, raça, religião, língua, opinião política, 
ou outra de origem nacional, social ou de qualquer outra situação. Todos os indivíduos 
têm direito à vida, liberdade e segurança pessoal, e ninguém será submetido à tortura, 
penas cruéis, desumanas ou degradantes. 
No Código do trabalho, de acordo com o artigo 29, o assédio moral é definido 
como “o comportamento indesejado nomeadamente o baseado em fator de 
descriminação, praticado aquando do acesso ao emprego ou no próprio emprego, 
trabalho ou formação profissional, com o objetivo de perturbar ou constranger a pessoa, 
afetar a sua dignidade, ou de lhe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, 
humilhante ou desestabilizador” (Lei Nº7/2009). 
A prática de assédio é punível como um ato contra-ordenacional, é notório que no 
número 4 do artigo 29 é considerado contra-ordenação muito grave e punível com 
coimas. Por outro lado no número 3 do artigo 29 e do artigo 28 a vítima tem “o direito a 
ser indemnizada por danos patrimoniais, nos termos gerais de direito”.   
No entanto a Comissão para Igualdade no trabalho e no emprego, prossegue com a 
igualdade e não discriminação entre homens e mulheres no ambiente laborar. Desde os 
anos 60, a mulher tem entrado de modo lento no mercado de trabalho, os homens vão-se 
descobrindo na vivência do âmbito familiar, as mulheres ganham em média pelo 







Para Grazina (2011) a discriminação salarial é persistente na Europa, muitas vezes 
a descriminação profissional começa no recrutamento, as mulheres hoje em dia possuem 
níveis de qualificação mais elevados que os homens, mas estas infelizmente 
desempenham poucos cargos de chefia nas empresas e ocupam categorias menos 
qualificadas, apesar de terem mais habilitações, o desemprego afeta mais mulheres 
sobretudo os grupos etários mais jovens. 
 A Comissão para a Igualdade no Trabalho e no Emprego, oferece apoio e 
acompanhamento jurídico em situações de discriminação em função do género, 
inclusive acompanhamento jurídico em casos de assédio moral e/ou sexual no ambiente 
laboral. 
A nível global, as vítimas de assédio moral que resolve levar a situação a tribunal, 
prefere fazer o apelo à figura como o despedimento sem justa causa, violação à 
dignidade e ao bom nome. A vítima, por vezes, suporta a situação de assédio por falta 
de recursos normativos e por desconhecimento do interessado. 
Em uma situação de assédio pode existir um conflito entre uma ou mais pessoas, 
como também pode existir mais que um agressor. No entanto, quanto mais tempo se 
prolonga esta problemática, existe mais probabilidade de haver pessoas envolvidas 
(Grazina, 2011, p.40). 
Como percebido, o assédio moral nas organizações é um problema social, com 
consequências graves para os colaboradores como para as organizações. Percebemos 
igualmente que a interferência em termos preventivos tem muito a oferecer, o objectivo 













Capitulo V: Método de investigação 
5.1- Questões de Investigação 
Foi utilizado o método quantitativo, através da recolha de dados com suporte no 
instrumento NAQ-R, Questionário de Atos Negativos. A informação foi organizada, 
classificada e descrita de forma estatística através do SPSS versão 20.  
Para fazer a análise de modo a tirar conclusões lógicas, este método é utilizado 
de forma a garantir a exactidão dos resultados, impedindo deformações e foi utilizado o 
Microsft Excell 2010 no intuito de obter os gráficos.  
Nesta investigação foi aplicado um questionário sócio demográfico para 
caraterizar os respondentes da amostra e um questionário de Atos Negativos adaptado 
por Salvador (2004). 
Ao longo deste estudo pretendemos reconhecer o fenómeno identificação de 
situações de assédio moral em contexto laboral, a amostra selecionada procurou-se 
interpretar as atitudes das vítimas e tirar eventuais conclusões, sobre comportamentos 
reflexos, com congruência de toda informação recolhida.  
De outro modo Quivy e Campenhoudt (2008, p.85), argumentam que: 
“Tendo o projecto de investigação sido provisoriamente formulado sob a forma 
de uma pergunta de partida, é necessário, atingir uma certa qualidade de 
informação acerca do objecto estudado e encontrar as melhores formas de o 
abordar. Tal é o papel do trabalho exploratório. Este compõe-se de duas partes, 
frequentemente conduzidas em paralelo: por um lado, um trabalho de leitura e, 
por outro, entrevistas ou outros métodos apropriados”.    
Como já referimos anteriormente, uma das maiores problemáticas que afeta a 
nível profissional, social e humano é a falta de visibilidade do assédio moral no âmbito 
laboral e falta de coragem para o denunciar. Deste modo é fundamental optarmos pelo 
questionário, e não por entrevistas, para possibilitar que o anonimato estimula-se os 










Nesta investigação participaram 222 colaboradores da área social e industrial, 
mais concretamente lares seniores e colaboradores do sector industrial, estas 
organizações pertencem ao sector privado. Identificámos que houve algumas 
organizações que colocaram algumas entraves para a elaboração desta investigação.  
Da amostragem fizeram parte cinco lares seniores, uma empresa de cerâmica e 
uma empresa de produtos de limpeza da zona industrial. As organizações que 
participaram nesta investigação encontram-se na zona centro e foram aquelas que se 
dispuseram a participar no estudo. 
As circunstâncias das outras organizações não tencionarem cooperar neste 
estudo influenciou a representatividade desejada no começo. Com efeito, os lares de 
seniores foram os que mais concordaram com esta investigação. Depois de adquirir os 
consentimentos das organizações, avançamos para uma base de dados com as idades 
dos colaboradores.  
5.2.1 Caracterização da amostra 
Na fígura 1 repartição por faixa etária, 30.63% dos questionados apresentam 
idades entre os 25 e os 33 anos. A maioria dos inquiridos são do sexo feminino 
(86.04%) e na generalidade pertencem a classe média baixa (54.50%).  
A maioria dos inquiridos, neste caso, 46.85% possui menos de 10 anos de 
percurso profissional; 31.90% possuem 10 a 18 anos de antiguidade; 20.27% possui 18 
a 25 anos de antiguidade e 0.45% possuem 26 a 40 anos de atividade profissional. 
Quanto às habilitações literárias, 38.29% obtém apenas o 9ºano de escolaridade; 
26.13% (Outros) possuem outras habilitações literárias, tais como, 4º ou 6º ano de 
escolaridade; 18.92% possuem o 12º ano; 6.76% dos inquiridos têm licenciatura; 4.50% 
possuem o 11º ano de escolaridade; 3.60% dos inquiridos possuem mestrado e 0.90% 
frequentam o ensino superior e obtêm bacharelato. 
Relativamente ao tipo de organização; 59.01% dos inquiridos pertencem às 
empresas da área industrial, comércio, construção e produção; 40.99% dos questionados 







Em relação ao tempo de trabalho; 96.40% dos colaboradores trabalham a tempo 
inteiro; 2.25% dos colaboradores trabalham a tempo parcial e 1.35% (Outro) trabalham 
20 horas por semana. 
 Quanto aos laços com a entidade patronal; 78.83% dos colaboradores estão 
efectivos; 15.77% inquiridos estão a prazo e 5.41% (Outros) apenas fazem algumas 
horas por dia. 
Quanto à função profissional; 76.58% dos questionados é pessoal auxiliar; 
12.16% são técnicos profissionais; 6.76% são técnicos superiores; 2.70% são inquiridos 
da administração; 1.35% são trabalhadores da direção intermédia e 0.45% são 
colaboradores da direção geral. 
 
5.3 Recolha de dados 
Ao longo deste estudo foi utilizado um questionário composto por cinco páginas, 
começando com um Questionário Sócio Profissional e a seguir constituído por um 
Questionário de Atos Negativos, devidamente autorizado pelo autor, seguiu-se com a 
colocação dos dados no SPSS versão 20 para obtenção dos resultados.  
O Questionário Sócio Profissional era constituído por componentes demográficos e 
a nível profissional, tais como, Idade, sexo, habilitações, tipo de organização, laço com 
a entidade patronal, entre outras.  
Na segunda parte, para avaliar a situação de assédio no âmbito laboral utilizou-se o 
Questionário Atos Negativos, decidiu-se optar por uma escala já aprovada e outrora 













A recolha e tratamento dos dados obtidos para esta investigação, iniciou com um 
pedido de autorização às empresas para a realização do presente estudo. Seguidamente, 
nas empresas cuja autorização foi concedida, entretanto deslocamo-nos as instalações 
das mencionadas organizações, onde se realizou um breve esclarecimento sobre o tema 
em estudo e a cerca dos objetivos pretendidos.  
Antes da distribuição dos questionários houve uma breve explicação sobre o 
tema em estudo e esclarecimentos de dúvidas, juntamente com o questionário foi 
entregue um envelope a cada colaborador, deixando claro a confidencialidade da 
informação, avançando assim com uma maior confidencialidade do material. 
Os pedidos de autorização, esclarecimentos sobre a investigação e distribuição 
dos questionários decorreram no mês de Maio de 2014. 
 Os resultados obtidos passaram por procedimentos estatísticos, SPSS versão 20 
e para o Excel para obtenção dos gráficos. 
A caracterização da amostra foi determinada através da estatística descritiva e 
frequências. 
As questões do estudo foram analisadas recorrendo a distintos procedimentos e 
análises estatísticas, conforme as questões em estudo. 
 
5.5- Ponderação de questões éticas 
Ao longo desta investigação, procurou-se adotar atitudes eticamente corretas. 
Quando se recorre a recolha de dados onde envolvem pessoas, é fundamental assegurar 
os seus direitos.  
Em todas as organizações onde se efetuou a recolha de informação foram 
contactadas formalmente por uma carta de apresentação do projeto de investigação e por 
um consentimento informado, livre e esclarecido. No requerido pedido de autorização 







Ao entrar em contacto com os inquiridos foi pedido a sua colaboração de livre e 
espontânea vontade, explicou-se a finalidade da investigação. Na carta de apresentação 
colocou-se uma nota a garantir o anonimato do individuo em relação a terceiros. 
Todos os questionários foram entregues juntamente com envelopes de modo a 


























Capitulo VI- Apresentação dos resultados  
6.1- Resultados da investigação 
Ao longo deste percurso ergueram-se algumas delimitações, o que acaba por ser 
natural, envolve a motivação dos inquiridos, extinção e honestidade nas respostas dadas, 
contudo conseguiu-se atingir os objetivos pretendidos. Logicamente que a recolha 
destes dados engloba apenas uma amostra comparativamente reduzida e apenas foi 
efetuada na região norte de Portugal. 
A metodologia utilizada neste estudo revelou-se significativa. O questionário Sócio 
Profissional mostrou-se adequado para a solicitação de alguns dados pessoais e o 
questionário de Atos Negativos de Einarsen & Raknes (1997), validado por Salvador 
(2004) na sua tese de doutoramento mostrou ser uma mais valia para este estudo sobre o 
assédio moral no âmbito laboral.  
Ao examinar os resultados, averiguou-se que existe mais assédio moral na 
administração e pessoal auxiliar. O medo de perder o emprego e elevada 
competitividade dentro do âmbito laboral é a grande causadora deste fenómeno.  
Por outro lado, a amostra deste estudo é constituída na maioria por elementos do 
sexo feminino, estão efetivos e pertencem a classe média baixa. Os questionados, não 
sabiam o que significava o termo “assédio moral” a partir do momento que dei a 
conhecer a problemática nos questionários distribuídos.  
 Procedemos a análise descritiva das frequências e percentagens das 22 perguntas do 
questionário de atos negativos (NAQ-R), ao longo desta análise houve uma soma de 
resultados positivos: 
























Apesar da maioria dos inquiridos (66.2%) indicar que nunca ninguém escondeu 
informações que afectassem o seu desempenho, 33.8% afirmou que tal já aconteceu 
assumindo o item "de vez em quando" uma percentagem maior de respostas (27.0%) 
seguido de "mensalmente" (4.5%) e "diariamente" com valor de 2.3%"  
 
 
Gráfico 2 - "NAQ2: Ser humilhado ou ridicularizado em relação ao seu 
trabalho 
Ao analisarmos o gráfico 2 “ser humilhado ou ridicularizado em relação ao seu 
trabalho”, verifica-se que 73.9% dos questionados nunca foram alvo deste 
comportamento, já 26.1% dos questionados foram vitimas deste ato, assumindo o item 
“de vez em quando” uma percentagem elevada de respostas ( 24.3%) seguindo de 
mensalmente e semanalmente com igual valor de 0.9%.  
 









































Quando questionados “ser obrigado a desempenhar funções abaixo do nível das 
suas competências”, 71,6% dos inquiridos afirmaram que nunca foram alvo deste tipo 
de comportamento. No entanto, verifica-se que 28,5% dos inquiridos foram assediados, 
assumindo o item “de vez em quando” com uma percentagem de respostas elevada 
(21.2%), seguindo de “mensalmente” com 5.9%, semanalmente com 0.9% e 
diariamente com 0,5%. 
 
 
Gráfico 4 - "NAQ4: Retirarem ou substituírem responsabilidades chave da sua 
função por outras pouco importantes e/ou desagradáveis".   
 
Ao analisar o gráfico 4 “ retirarem ou substituírem responsabilidades chave da sua 
função por outras pouco importantes ou desagradáveis” verifica-se que 79.3% dos 
questionados nunca foram alvo deste comportamento, 20.8% afirmou que tal já 
aconteceu assumindo o item “de vez em quando” uma percentagem maior de respostas 
(16.2%) seguindo de “mensalmente” (2.7%), “diariamente” com 1.4% e semanalmente 
com valor de 0.5%. 
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Gráfico 5 - "NAQ5: Espalharem rumores/boatos acerca de si".  
 
Em relação ao gráfico 5, “Espalharem rumores/ boatos acerca de si” verifica-se que 
54,5% dos inquiridos nunca foi vítima deste ato, 45.6% afirmou que tal já aconteceu 
assumindo o item “de vez em quando” uma percentagem maior de respostas (37.8%), 
seguindo-se de “diariamente” com 5.0%, “mensalmente” com 2.3% e “semanalmente” 
com 0.5%. 
 
Gráfico 6 - "NAQ6: Ser ignorado, excluído ou marginalizado”.  
 
O Gráfico 6, revela-nos que 74.3% dos inquiridos nunca foram “ ignorados, 
excluídos ou marginalizados”, no entanto salienta-se que 25.8 % dos inquiridos afirmou 
que tal já aconteceu assumindo o item “de vez em quando” com uma percentagem maior 
de respostas 21.6%, seguindo-se “semanalmente” com 2.3%, “mensalmente” com 1.4% 










































Gráfico 7 - "NAQ7: Ser insultado ou fazerem comentários ofensivos acerca da sua 
pessoa (hábitos e origens), atitudes ou vida privada”.  
 
Os questionados que foram alvo de “insultos ou vítimas de comentários acerca da 
sua pessoa ou sobre a sua vida privada”, 72.1% dos inquiridos afirmaram que nunca 
foram alvo, entretanto salienta-se que 28.1% dos questionados afirmou que tal já 
aconteceu, assumindo o item “de vez em quando” com uma percentagem maior a 23.9 










































Apesar da maioria dos inquiridos (73.0%) indicar que nunca lhes “berraram ou 
foram alvo de explosões de raiva”, 27% que tal já aconteceu assumindo o item “de vez 
em quando” apresentando uma percentagem maior de respostas (25.2%), seguindo de 
mensalmente (1.8%).  
 
Gráfico 9 - "NAQ9: Comportamento de intimidação (apontarem-lhe o dedo, 
invasão do seu espaço pessoal, empurrões, bloquearem/barrarem-lhe o caminho) ".  
Os questionados que “foram alvo de comportamentos de intimidação”, 91,9% dos 
inquiridos afirmaram que nunca foram vítimas deste tipo de comportamento. No 
entanto, verifica-se que 8,2% dos inquiridos que tal já aconteceu, assumindo o item “de 
vez em quando” (7.7%), seguindo de “ mensalmente” com 0,5%. 
 
 










































Apesar da maioria dos indivíduos (84.2%) indicar que nunca foram alvo de 
insinuações ou sinais de que deveriam deixar o emprego, 15.8% afirma que tal já 
aconteceu assumindo o item “de vez em quando” (14.4%), seguindo de “mensalmente” 





Gráfico 11 - "NAQ11: Ser constantemente lembrado dos seus erros ou enganos".  
 
A análise do Gráfico 11, permite-nos concluir que 56,8% dos inquiridos afirmaram 
que nunca são “constantemente lembrados dos seus erros ou enganos”. No entanto 
salienta-se que 43,3% já foram vítima de ato assumindo o item “ de vez em quando” 























Gráfico 12 - "NAQ12: Ser ignorado ou enfrentar reações hostis quando se 
aproxima de alguém".  
No NAQ- 12 “ser ignorado ou enfrentar reações hostis quando se aproxima de 
alguém”; 78.8% dos inquiridos afirmaram que nunca foram alvo deste tipo de 
comportamento. No entanto, destaca-se que 21,2% dos inquiridos responderam afirma 
que tal já aconteceu, assumindo o item “de vez em quando” (18.5%), seguindo de 




Gráfico 13 - NAQ13: Críticas constantes sobre o seu trabalho e esforço". 
 
Apesar da maioria dos inquiridos (66.2%) indicar que nunca foram alvo “críticas 
constantes sobre o seu trabalho e esforço”, 33.9% que tal já aconteceu assumindo o 
item “de vez em quando” (30.2%), seguindo de “mensalmente” e “semanalmente” com 
igual valor (1.4%) e “diariamente” (0.9). 
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Gráfico 14 - "NAQ14: As suas opiniões ou pontos de vista são ignoradas".  
 
Quando questionados sobre “as suas opiniões ou ponto de vista são ignorados”, 
51,4% dos inquiridos afirmam que nunca foram alvo deste tipo de comportamento. No 
entanto, salienta-se que 48,8% dos inquiridos responderam que tal já aconteceu, 
assumindo o item “de vez em quando” (43.7%), “mensalmente (3.2%), “diariamente” 




Gráfico 15 - "NAQ15: Ser alvo de “partidas” por parte de pessoas com quem não 








































Apesar da maioria dos questionados (81.5%) afirmar que nunca foi “alvo de 
partidas por parte de pessoas com quem não se dá bem”, 18.5% dos inquiridos 
afirmaram que nunca foram alvo deste tipo de comportamento, assumindo o item “de 
vez em quando” com uma percentagem maior de respostas (16.7%), seguindo de 
“mensalmente” e “semanalmente” com igual valor de 0.9%. 
 
 
Gráfico 16 - "NAQ16: Serem-lhe atribuídas tarefas com objetivos ou prazos 
irrealistas ou impossíveis". 
 
Quando questionados sobre “serem-lhe atribuídas tarefas com os objectivos ou 
prazo irrealistas”, 72,5% dos inquiridos afirmaram que nunca foram alvo deste tipo de 
comportamento. Entretanto, revela-se que 27,5% já foi vítima, atribuindo o item “ de 
vez em quando” (25.2%), seguindo de “mensalmente” (1.8%) e “semanalmente” 











































Gráfico 17 - "NAQ17: Serem feitas acusações contra si".  
 
No NAQ- 17 “ser feitas acusações sobre si”, 76.6% dos inquiridos afirmaram 
que nunca foram alvo deste tipo de comportamento. No entanto, salienta-se que 23.5% 
foi alvo deste ato, assumindo o item “de vez em quando” (21.2%), “semanalmente” 
(1.4%) e “mensalmente” (0.9%).   
 
 
Gráfico 18 - "NAQ18: Vigilância/controlo excessivo do seu trabalho".  
 
Apesar da maioria dos inquiridos (73.4%) afirmar que nunca foi alvo de 
vigilância/controlo excessivo do seu trabalho, 26.6% dos questionados afirmam que 
foram alvo deste tipo de comportamento, assumindo o item “de vez em quando” com 











































Gráfico 19 - "NAQ19: Ser pressionado a não reclamar aquilo a que tem direito 
(e.g. baixa médica, feriados, despesas de deslocação) ".  
 
Quando questionados sobre ser “pressionado a não reclamar aquilo a que tem 
direito”, 88.3% dos inquiridos afirmaram que nunca foram alvo deste tipo de 
comportamento. No entanto, salienta-se que 11,9% dos questionados foi alvo de 
assédio, assumindo o tem “de vez em quando” com uma percentagem maior de 




Gráfico 20 - "NAQ20: Ser objeto de gozo e sarcasmo (ironia) excessivos".  
 
Apesar da maioria do inquiridos afirmar (87.4%) que nunca foi alvo de “gozo e 
sarcasmo”, 12.7% dos inquiridos afirmam que foram alvo deste tipo de 
comportamento, assumindo o item “de vez em quando” com uma percentagem maior de 



























Gráfico 21 - "NAQ21: Ser exposto a uma quantidade de trabalho excessiva e 
impossível de realizar".  
 
No NAQ-21 “ ser exposto a uma quantidade de trabalho excessiva e impossível 
de realizar”, 69.8% dos inquiridos afirmaram que nunca foram alvo deste tipo de 
comportamento. No entanto, salienta-se que 30,3% foi vítima deste ato, assumindo o 
item “de vez em quando” com uma percentagem maior de repostas (25.7%), seguindo 
de “mensalmente” (4.1%) e “diariamente” (0.5%).  
 
 
Gráfico 22 - "NAQ22: Ameaças de violência ou mesmo sofrer de abuso físico".  
 
Quando questionados sobre se têm “recebido ameaças de violência ou mesmo 
sofrer de abuso físico”, 98.2% dos inquiridos afirmaram que nunca foram alvo deste 
tipo de comportamento. No entanto, salienta-se que 1,8% dos inquiridos foi vítima deste 
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ato, assumindo apenas o item “de vez em quando” com uma percentagem maior de 
respostas (1.8%).  
 
 
Gráfico 23- “Indique se tem sido alvo de “bullying” nos últimos 6 meses no seu 
trabalho?” 
 
Por fim quando questionado sobre se “tem sido alvo de bullying nos últimos seis 
meses”, 93,70% dos inquiridos afirmaram que não foram alvo deste tipo de 
comportamento.  
Ao longo do estudo verificou-se resultado relevantes. Nas empresas estudadas há 
uma predominância da ocultação de informação como podemos verificar no gráfico 1, o 
que pode afetar o desempenho dos colaboradores. De acordo com o gráfico 14 verifica-
se que a opinião dos colaboradores é ignorada e no gráfico 5 verifica-se uma 
percentagem significativas de vítimas que foram alvo de rumores e boatos. Os gráficos 







Sim, mas só raramente







Discussão dos resultados e conclusões 
Esta investigação teve como pressuposto a identificação de situações de assédio 
moral e a sua análise no sentido de uma maior compreensão da sua influência na 
dinâmica laboral.  
O método utilizado para este estudo revelou-se significativo para obtenção das 
respostas, o questionário de atos negativos validado por Salvador, mostrou ser uma 
mais-valia na investigação do assédio moral.  
É óbvio que estes dados não engloba a população portuguesa, mas sim uma 
minoria, efetuada na zona centro, se a pesquisa fosse realizada em outra zona do país 
talvez tivesse resultados diferentes. 
Neste estudo, e nesta amostra, retivemos que o assédio incide maioritariamente 
sobre mulheres, que na generalidade possuem baixa escolaridade e a maioria pertence a 
classe média baixa. 
Ao analisar os resultados e comparando-os com a literatura revista, verifica-se a 
presença de uma das fases do assédio moral identificadas por Leyman (1996), a "Fase 
de assédio ou estigmatização", nesta etapa os comportamentos hostis obtêm um carácter 
de assédio moral devido a sua maior frequência incluindo em si um denominador 
semelhante que é o de humilhar a vítima, que tem como desígnio punir. 
Por outro lado, apesar da maioria dos colaboradores afirmarem terem sido vítimas 
dos atos negativos descritos pelos itens do questionário aplicado, quando a estes itens se 
associa a palavra Bullying, a maioria dos colaboradores afirma nunca ter sido vítima de 
tal fenómeno. Apesar da sua íntima relação, este resultado poderá ser explicado pela 
facilidade em identificar-se com comportamentos específicos ao invés de conceitos 
abrangentes como o conceito de Bulyling. 
Atendendo a questão inicial que orientou este estudo, os resultados obtidos 
permite-nos afirmar que houve colaboradores que sofreram atos negativos intimamente 
relacionados com o fenómeno do assédio moral em contexto laboral. 
Uma das limitações do estudo pode estar relacionada com o instrumento que 
utilizamos para avaliar a presença de atos negativos no contexto de trabalho, restringe a 
aplicabilidade do fenómeno assédio moral. Pode ter influência nas respostas dos 







Sugere-se como investigação futura, o impacto que o assédio moral pode ter nos 
colaboradores, na produtividade, no rendimento económico da empresa e na saúde 
mental dos colaboradores.  
É fundamental haver uma mudança que possa ser introduzida através da 
formação reiterada e continuada, para que os colaboradores comecem a manifestar uma 
atitude distinta perante esta problemática, através da denúncia e/ou do assumir de 
atitudes preventivas. 
Este estudo acabou por contribuir na pesquisa de questões relacionadas com a 
identificação de casos de assédio moral no trabalho. 
Parece relevante para a prevenção dos comportamentos de assédio moral em 
contexto laboral e consequentemente das suas repercussões ao nível da saúde dos 
colaboradores e do clima organizacional que as organizações no âmbito da GRH 
ofereçam a oportunidade aos trabalhadores em cooperar e possuir mais autonomia nas 
atividades desenvolvidas. 
 Seria curial que a Gestão dos Recursos Humanos, tendo em linha de conta a 
importância da informação, crie espaços, físicos e temporais, para a exposição das suas 
ideias, e participar na missão da organização, através das ferramentas de gestão como, a 
formação, avaliação, a segurança e saúde e a medicina do trabalho.  
Deste modo, os trabalhadores sentir-se-ão mais valorizados e mais seguros 
podendo gerar um ambiente laboral e espírito de equipa propícios ao isolamento dos 
assediadores e à consecução dos objetivos organizacionais com sucesso. 
Através do assumir da eliminação da problemática como um objetivo a atingir e 
neste sentido colocar todas as funções da GRH ao serviço da prevenção e intervenção 
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Carta de Apresentação do projecto de investigação 
 
Título da Pesquisa: “Análise do Clima Organizacional: Um contributo 
para análise sobre assédio moral em contexto de crise”. 
 
Cindy Margarita Oliveira Tomé (cindytome@hotmail.com), mestranda do Curso Gestão 
de Recursos Humanos no Instituto Superior de Línguas e Administração de Leiria, sob 
orientação do Prof. Doutor José Magalhães, desejo realizar, na dimensão do plano 
curricular do mencionado Mestrado, um trabalho de investigação.  
Objectivo deste trabalho é estudar o assédio moral no ambiente organizacional em 
contexto de crise e como este pode ser prejudicial para a produção dos colaboradores. 
No presente estudo os dados serão colhidos através do preenchimento de um 
questionário. 
Os participantes envolvidos serão nitidamente informados de que a sua contribuição é 
voluntária e pode ser interrompida a qualquer momento, sem nenhuma punição. A 
qualquer instante, os participantes têm todo o direito de solicitar informações sobre as 
condutas ou outros conteúdos relacionados com este estudo.  
Todos os dados serão analisados de modo a garantir o sigilo e a confidencialidade das 
informações, conservando a identidade dos intervenientes bem como das organizações 
envolvidas. Cabe ressaltar que os dados recolhidos na pesquisa serão utilizados 
unicamente para fins académicos e eventual publicação do estudo em revistas da área, 
sendo preservado sempre a confidencialidade da identidade dos envolvidos nesta 
trabalho. 
Desde já agradeço a contribuição para o desenvolvimento desta actividade académica 
disponibilizando-me para esclarecimentos adicionais, assim como para fornecimento de 
cópia do trabalho de conclusão, caso seja incitado. 
 
 










Consentimento Informado, Livre e Esclarecido 
 
Título da Pesquisa: “Análise do Clima Organizacional: Um contributo para 
análise sobre assédio moral em contexto de crise”. 
 
Cindy Margarita Oliveira Tomé, mestranda do Curso de Gestão de Recursos 
Humanos no Instituto Superior de Línguas e Administração de Leiria, com orientação 
do Prof. Doutor José Magalhães, pretendo realizar, na dimensão do plano curricular do 
mencionado Mestrado, um trabalho de investigação. 
O Objectivo deste trabalho é estudar o assédio moral no ambiente organizacional 
em contexto de crise e como este pode ser prejudicial para a produção laboral dos 
colaboradores. No presente estudo os dados serão colhidos através do preenchimento de 
um questionário. 
Os participantes envolvidos serão nitidamente informados de que a sua 
contribuição é voluntária e pode ser interrompida a qualquer momento, sem nenhuma 
punição. A qualquer instante, os participantes têm todo o direito de solicitar 
informações sobre as condutas ou outros conteúdos relacionados com este estudo.  
Todos os dados serão analisados de modo a garantir o sigilo e a 
confidencialidade das informações, conservando a identidade dos participantes bem 
como das instituições envolvidas. Cabe ressaltar que os dados recolhidos na pesquisa 
serão utilizados unicamente para fins académicos e eventual publicação do estudo em 
revistas da área, sendo preservado sempre a confidencialidade da identidade dos 
envolvidos nesta trabalho. 
Desde já agradeço a contribuição para o desenvolvimento desta actividade 
académica disponibilizando-me para esclarecimentos adicionais, assim como para 
fornecimento de cópia do trabalho de conclusão, caso seja incitado. 
 
Assinatura:_____________________________________________________________ 











Declaro que concordo com o que foi proposto e explicado pela mestranda que 
assina este documento, tendo podido fazer todas as perguntas sobre o assunto. Autorizo 
a realização do acto indicado nas condições em que me foram explicadas, por isso dato 
e assino. 






























Questionário Sócio Profissional 
Antes de começar a dar resposta ao questionário que se segue, solicitamos que nos 
proporcione alguns dados pessoais que serão fundamentais ao estudo. Estes dados 
mantêm o anonimato total do respondente e servem para melhor caracterização de cada 
situação. 
Sinalize a opção correcta ao seu caso:  
Dados Pessoais: 
Idade: 
25- 33   34-41   42-49    50-57    
 
>58   
 
Sexo:  Feminino                   
Masculino 
 
Classe social que se caracteriza actualmente? 
 
Alta  
Media Alta   
Média  
Média Baixa  
Baixa  
 
Antiguidade dentro da organização:  
< 10    10-18   18-25   26-32 
 











9º ano de escolaridade   
11º ano de escolaridade  
12º ano de escolaridade   









Dados relacionados com o setor onde pertence organização onde exerce o seu 
trabalho:   
Público 
Privado 
Tipo de organização e tempo de trabalho: 
 Autarquias  
Instituição de cariz social (lar, centro dia…)  
Indústria, produção, construção e Comércio  
 Serviços Públicos  
Outra  
 
Tempo de trabalho: 
 
Tempo parcial      
Tempo inteiro    
Outro  
 














Pessoal auxiliar  
Administração  
Técnico Profissional  
Técnico Superior  
Direcção intermédia  






























QUESTIONÁRIO DE ATOS NEGATIVOS – REVISTO (NAQ- R) 
 (Einarsen & Raknes, 1997. Adaptado por Araújo, McIntyre & McIntyre, 2004) 
Os seguintes comportamentos são geralmente vistos como atos negativos no local de trabalho.  
Selecione com que frequência foi sujeito a estes tipos de atos negativos no trabalho, nos 
últimos 6 meses, assinalando com um círculo o número que melhor corresponde à sua 
experiência. 
1 2 3 4 5 
Nunca De Vez em Quando Mensalmente Semanalmente  Diariamente 
 
1) Alguém esconde informação que afeta o seu desempenho.  1 2 3 4 5  
2) Ser humilhado ou ridicularizado em relação ao seu trabalho.  1 2 3 4 5  
3) Ser obrigado a desempenhar funções abaixo do nível das 
suas competências. 
 1 2 3 4 5  
4) Retirarem ou substituírem responsabilidades chave da sua 
função por outras pouco importantes e/ou desagradáveis. 
 1 2 3 4 5  
5) Espalharem rumores/boatos acerca de si.  1 2 3 4 5  
6) Ser ignorado, excluído ou marginalizado.  1 2 3 4 5  
7) Ser insultado ou fazerem comentários ofensivos acerca da 
sua pessoa (hábitos e origens), atitudes ou vida privada. 
 1 2 3 4 5  
8) Berrarem-lhe ou ser alvo de explosões de raiva.  1 2 3 4 5  
9) Comportamento de intimidação (apontarem-lhe o dedo, 
invasão do seu espaço pessoal, empurrões, 
bloquearem/barrarem-lhe o caminho). 
 1 2 3 4 5  
10) Insinuações ou sinais de que deveria deixar o emprego.  1 2 3 4 5  
11) Ser constantemente lembrado dos seus erros ou enganos.  1 2 3 4 5  
12) Ser ignorado ou enfrentar reações hostis quando se aproxima 
de alguém. 
 1 2 3 4 5  
13) Críticas constantes sobre o seu trabalho e esforço.  1 2 3 4 5  
14) As suas opiniões ou pontos de vista são ignoradas.  1 2 3 4 5  
15) Ser alvo de “partidas” por parte de pessoas com quem não se 
dá bem. 
 1 2 3 4 5  
16) Serem-lhe atribuídas tarefas com objetivos ou prazos 
irrealistas ou impossíveis. 







17) Serem feitas acusações contra si.  1 2 3 4 5  
18) Vigilância/controlo excessivo do seu trabalho.  1 2 3 4 5 
19) Ser pressionado a não reclamar aquilo a que tem direito (e.g. 
baixa médica, feriados, despesas de deslocação). 
   1 2 3 4 5 
20) Ser objeto de gozo e sarcasmo (ironia) excessivos.  1 2 3 4 5  
21) Ser exposto a uma quantidade de trabalho excessiva e impossível 
de realizar. 
 1 2 3 4 5  
22) Ameaças de violência ou mesmo sofrer de abuso físico.    1 2 3 4 5 
 
 
23) Tem sido vítima de “bullying” no trabalho? Definimos “bullying” como uma situação em 
que um ou mais indivíduos se sentem, de forma persistente e ao longo de um determinado 
período de tempo, alvos de atos negativos da parte de uma ou mais pessoas, numa situação 
em que o alvo do “bullying” tem dificuldade de se defender destes atos negativos contra si. 
Não nos referimos a um ato isolado como “bullying”. 
 
Usando a definição acima descrita, por favor indique se tem sido alvo de “bullying” nos 
últimos 6 meses no seu trabalho? 
 
Não   
Sim, mas só raramente   
Sim, de vez em quando   
Sim, várias vezes por semana   












Caracterização da amostra 















































10 a 18 anos
18 a 25 anos
26 a 32 anos










































Indústria, comércio, produção e construção










Figura 7 - Tempo de trabalho 
 
 





















Figura 9 - Função Profissional 
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